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i 
ABSTRAK 
 
 
Yogi Rahman Sitorus. NPM. 1405160505. Pengaruh Stres Kerja dan Motivasi 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Trading Indako Coy. Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis. Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Medan. 
Skripsi. 2018. 
 
 Variabel penelitian adalah stres kerja (X1), motivasi (X2),  dan kinerja 
karyawan (Y). Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh stres 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Trading Indako Coy Medan, untuk 
menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Trading Indako Coy Medan dan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan karyawan pada PT. Trading Indako Coy 
Medan. 
Populasi di dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Indako Trading 
Coy yang berjumlah 63 orang. Subjek penelitian ini menggunakan teknik sampel 
jenuh yaitu seluruh karyawan pada PT. Indako Trading Coy yang berjumlah 63 
orang. 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara stres kerja 
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (4,756) > ttabel (1,670), dengan taraf 
signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 4,756 lebih besar dari 1,670 menunjukkan thitung 
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ha diterima (Ho 
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara stres 
kerja terhadap kinerja karyawan.  
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (2,649) > ttabel (1,670), dengan taraf 
signifikan 0,010 < 0,05. Nilai 2,649 lebih besar dari 1,670 menunjukkan thitung 
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 diterima (Ho 
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  
Berdasarkan hasil perhitungan dapat diketahui bahwa nilai Fhitung adalah 
29,265 dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan Ftabel 3,150 dengan signifikan 
0,05. Dengan demikian Fhitung > Ftabel yakni 29,265 > 3,150, Nilai 29,265 lebih 
besar dari 3,150 menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel, artinya Ho ditolak 
sehingga dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara stres kerja dan 
motiva si kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan stres 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Indako Trading Coy Cabang Makmur. 
Ada pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Indako Trading Coy Cabang Makmur. Ada pengaruh yang signifikan secara 
simultan stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Indako Trading Coy Cabang Makmur. 
 
Kata Kunci: Stres Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara (2013, hal. 
67).   
Kinerja merupakan sebuah proses yang berjalan di dalam perusahaan 
dengan memanfaatkan sumber daya yang perusahaan miliki khususnya sumber 
daya manusia (pegawai) yang bertujuan untuk mewujudkan visi dan misi 
perusahaan ke arah pengembangan dan kemajuan perusahaan dengan proses yang 
mereka lalui 
  Salah satu yang mempengaruh kinerja adalah stres kerja. Stres merupakan 
suatu kondisi keadaan seseorang mengalami ketegangan karena adanya kondisi 
yang mempengaruhinya, kondisi tersebut dapat diperoleh dari dalam diri 
seseorang maupun lingkungan di luar diri seseorang. Stres dapat menimbulkan 
dampak yang negatif terhadap keadaan psikologis dan biologis bagi karyawan.  
  Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses 
berpikir, emosi dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang terlalu berlebihan dapat 
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada 
akhirnya akan  menganggu pelaksanaan tugas-tugasnya. (Handoko, 2008, hal. 
200) 
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  Stres kerja sebagai rasa tertekan yang dialami karyawan dalam 
menghadapi pekerjannya. Stres kerja dapat terjadi pada setiap jajaran, baik 
pimpinan (manajer) maupun yang dipimpin, staf dan para tenaga ahli/ profesional 
di lingkungan suatu organisasi (Nawawi, 2006, hal. 345). Stress adalah kondisi 
ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik 
seseorang (Sondang P. Siagian, 2013, hal. 300).  
  Stres adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik maupun mental 
terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang dirasakan mengganggu dan 
mengakibatkan dirinya terancam. Pandji Anoraga (2009, hal. 108) 
  Stres kerja adalah orang-orang yang mengalami stres menjadi nervous dan 
menjadi kekuatiran kronis sehingga mereka sering menjadi marah-marah, agresif, 
tidak dapat relaks, atau memperlihatkan sikap yang tidak koperatif (Melayu S. P. 
Hasibuan, 2012, hal. 204).  
  Stress adalah suatu kondisi dinamik yang didalamnya individu 
dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala, atau tuntutan yang dikaitkan 
dengan apa yang sangat diinginkannya dan hasilnya dipersepsikan sebagai tidak 
pasti dan penting (Robbins, 2009, hal. 304).  
  Dari beberapa defenisi di atas dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud 
dengan stress kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang yang nantinya berpengaruh terhadap 
kemampuan karyawan untuk menghadapi lingkungan dan pekerjaannya. Artinya 
karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala-gejala negatif 
yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya.  
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  Arti penting stres bagi perusahaan adalah bahwa stres dapat terjadi pada 
setiap individu pada setiap waktu, karena stres merupakan bagian dari kehidupan 
manusia yang tidak dapat dihindarkan. Karyawan akan cenderung mengalami 
stres apabila ia kurang mampu menyesuaikan antara keinginan dengan kenyataan 
yang ada, baik kenyataan yang ada di dalam maupun di luar dirinya. Segala 
mancam bentuk stres pada dasarnya disebabkan oleh keterbatasan dirinya sendiri. 
Ketidakmampuan untuk melawan keterbatasannya inilah yang akan menimbulkan 
frustasi, konflik, dan gelisah yang merupakan tipe-tipe dasar stres. Stres kerja 
yang dialami oleh karyawan tentunya akan merugikan organisasi yang 
bersangkutan karena kinerja yang dihasilkan menurun.  
  Secara umum orang yang berpendapat bahwa jika seseorang dihadapkan 
pada tuntutan pekerjaan yang melampaui kemampuan individu tersebut, maka 
dikatakan bahwa individu tersebut, maka dikatakan bahwa individu itu mengalami 
stress keja. Namun apakah sebenarnya yang dimaksud dengan stress kerja? 
  Stres merupakan suatu kondisi keadaan seseorang mengalami ketegangan 
karena adanya kondisi yang mempengaruhinya, kondisi tersebut dapat diperoleh 
dari dalam diri seseorang maupun lingkungan diluar diri seseorang. Stres dapat 
menimbulkan dampak yang negatif terhadap keadaan psikologis dan biologis bagi 
karyawan.  
  Stres dapat terjadi pada setiap individu pada setiap waktu, karena stres 
merupakan bagian dari kehidupan manusia yang tidak dapat dihindarkan. 
Karyawan akan cenderung mengalami stres apabila ia kurang mampu 
menyesuaikan antara keinginan dengan kenyataan yang ada, baik kenyataan yang 
ada di dalam maupun di luar dirinya.  
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  Stres juga dapat berpengaruh positif bagi karyawan yaitu inovasi, kreati, 
kedisiplinan dan motivasi. Segala bentuk stres pada dasarnya disebabkan oleh 
keterbatasan dirinya sendiri. Ketidakmampuan untuk melawan keterbatasannya 
inilah yang akan menimbulkan frustasi, konflik, dan gelisah yang merupakan tipe-
tipe dasar stres. Stres kerja yang dialami oleh karyawan tentunya akan merugikan 
organisasi yang bersangkutan karena kinerja yang dihasilkan menurun. Stres 
dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Stres kerja berhubungan dengan kinerja. 
Ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Reza Amelia (2013) yang 
menyatakan bahwa semakin baik penanganan stres kerja maka semakin baik 
kinerja karyawan.  
Motivasi kerja sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Dengan adanya motivasi, seseorang karyawan dapat bekerja dengan lebih tekun 
sehingga hasil pekerjaan menjadi lebih maksimal. Akan tetapi, karyawan yang 
bekerja di perusahaan kurang termotivasi dalam bekerja. Mereka bekerja tidak 
dengan sungguh-sungguh.  
Motivasi merupakan keinginan untuk melakukan suatu kegiatan guna 
mencapai tujuan organisasi. Motivasi ini merupakan subjek yang penting bagi 
manajer, karna menurut defenisi manajer harus bekerja dengan baik dan melalui 
orang lain. Manajer perlu memahami orang-orang berprilaku tertentu agar dapat 
mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan organisasi. 
seorang karyawan yang bermotivasi biasanya bersifat energik dan bersemangat 
dalam menjalankan sesuatu secara konsisten dan aktif mencari peran dengan 
tanggung jawab yang lebih besar. tidak ada keberhasilan maksimal yang 
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dilakukan tanpa adanya motivasi, baik dari pimpinan maupun dari karyawan itu 
sendiri.  
Motivasi dibagi menjadi dua bagian, yaitu motivasi intrinsik dan motivasi 
ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah keinginan bertindak yang disebabkan faktor 
pendorong dari dalam diri (internal) individu. Individu yang digerakkan oleh motivasi 
intrinsik, baru akan puas kalau kegiatan yang dilakukan telah mencapai hasil yang 
terlibat dalam kegiatan itu. Elida Prayitno, (2012, hal. 10). Motivasi ekstrinsik 
dinamakan demikian karena tujuan utama individu melakukan kegiatan adalah untuk 
mencapai tujuan yang terletak di luar aktivitas belajar itu sendiri, atau tujuan itu tidak 
terlibat di dalam aktivitas belajar. Yang dimaksud dengan motivasi ekstrinsik adalah 
segala sesuatu yang diperoleh melalui pengamatan sendiri, ataupun melalui saran, 
anjuran atau dorongan dari orang lain. Singgih D. Gunarsa, (2008, hal. 51). 
Motivasi sebagai suatu kerelaan berusahaa seoptimal mungkin dalam 
pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha 
memuaskan beberapa kebutuhan individu, Hasibuan (2009, hal. 41) 
Arti penting dari motivasi bagi perusahaan adalah bahwa motivasi 
merupakan keinginan untuk melakukan suatu kegiatan guna mencapai tujuan 
organisasi. Motivasi ini merupakan subjek yang penting bagi manajer, karna 
menurut defenisi manajer harus bekerja dengan baik dan melalui orang lain. 
Manajer perlu memahami orang-orang berprilaku tertentu agar dapat 
mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan organisasi. 
seorang karyawan yang bermotivasi biasanya bersifat energik dan bersemangat 
dalam menjalankan sesuatu secara konsisten dan aktif mencari peran dengan 
tanggung jawab yang lebih besar. tidak ada keberhasilan maksimal yang 
dilakukan tanpa adanya motivasi, baik dari pimpinan maupun dari karyawan itu 
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sendiri. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Semakin tinggi motivasi maka 
semakin tinggi pula kinerja karyawan.  
Perusahaan membutuhkan adanya faktor sumber daya manusia yang 
potensial baik pemimpin maupun karyawan pada pola tugas dan pengawasan yang 
merupakan penentu tercapainya tujuan perusahaan. sumber daya manusia 
merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun perusahaan. agar aktivitas 
manajemen berjalan dengan baik, perusahaan harus memiliki karyawan yang 
berpengetahuan dan berketerampilan tinggi serta usaha untuk mengelola 
perusahaan seoptimal mungkin sehingga kinerja karyawan meningkat.  
Aspek tersebut memberikan motivasi terhadap kepuasan kerja tercapai 
bagi karyawan, dan yang berkewajiban memenuhi tercipatanya kepuasan kerja 
tersebut adalah sikap pimpinan perusahaan karena, kepuasan kerja merupakan 
faktor yang diyakini dapat memotivasi semangat karyawan agar karyawan dapat 
memberikan hasil yang baik bagi perusahaan sehingga kinerja perusahaan dapat 
ditingkatkan.  
Perusahaan membutuhkan adanya faktor sumber daya manusia yang 
potensial baik pemimpin maupun karyawan pada pola tugas dan pengawasan yang 
merupakan penentu tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia 
merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun perusahaan. agar aktivitas 
manajemen berjalan dengan baik, perusahaan harus memiliki karyawan yang 
berpengetahuan dan berketerampilan tinggi serta usaha untuk mengelola 
perusahaan seoptimal mungkin sehingga kinerja karyawan meningkat.  
Aspek tersebut memberikan motivasi terhadap kepuasan kerja tercapai 
bagi karyawan, dan yang berkewajiban memenuhi tercipatanya kepuasan kerja 
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tersebut adalah sikap pimpinan perusahaan karena, kepuasan kerja merupakan 
faktor yang diyakini dapat memotivasi semangat karyawan agar karyawan dapat 
memberikan hasil yang baik bagi perusahaan sehingga kinerja perusahaan dapat 
ditingkatkan. Motivasi berhubungan dengan kinerja. Ini sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Indriyanti (2010). Semakin baik motivasi semakin bagus 
kinerja.  
PT. Indako Trading Coy sebagai perusahaan yang bergerak di bidang 
otomotif di dalam mencapai tujuannya di antaranya dipengaruhi oleh beberapa 
faktor antara lain stres kerja dan motivasi kerja. Untuk mewujudkan tujuan 
perusahaan, maka dibutuhkan pengelolaan atau manajerial yang berkaitan dengan 
stres kerja dan motivasi baik yang bersifat intrinsik maupun ekstrinsik sehingga 
kinerja maksimal perusahaan dapat dicapai. 
Berdasarkan hasil riset pendahuluan yang peneliti lakukan ditemukan 
beberapa permasalahan yang berkaitan dengan stres kerja, motivasi kerja dan 
kinerja karyawan antara lain  masih ada karyawan yang hasil kerjanya belum 
memenuhi standar perusahaan, masih ditemukan divisi yang belum dapat 
mencapai target yang ditentukan perusahaan, belum semua karyawan PT. Indako 
Trading Coy mempunyai keandalan yang sama, masih ditemukan karyawan yang 
kurang loyal terhadap pekerjaannya, karyawan kurang dapat memiliki hubungan 
baik dengan karyawan lainnya, serta karyawan kurang dapat bekerja sama dengan 
tim. Berkaitan dengan stres kerja, masih ada karyawan yang belum mengetahui 
tugas pokok dan fungsinya, masih ada karyawan yang belum bisa memposisikan 
jabatannya apa sebagai atasan atau sebagai bawahan, masih ditemukan karyawan 
yang belum dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan ketersediaan waktu yang 
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ditetapkan perusahaan, masih ada karyawan yang tidak bersedia bila menerima 
beban kerja yang berlebih, perusahaan belum memiliki sistem jenjang karir yang 
jelas, masih ada karyawan yang belum bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. 
Berkaitan dengan motivasi masih ada karyawan yang sering terlambat atau kurang 
disiplin, masih banyak karyawan yang tidak memiliki motivasi berprestasi, 
perusahaan kurang memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 
mengembangkan potensinya, masih ditemukannya ruang kerja yang representatif, 
perusahaan belum memberikan kompensasi yang maksimal kepada karyawan, 
kurangnya sikap mengayomi dari pemimpin, perusahaan belum memberikan 
jaminan jenjang karir kepada karyawan.   
Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
dengan memilih judul “Pengaruh Stres kerja dan Motivasi kerja terhadap 
Kinerja karyawan pada PT. Trading Indako Coy”.  
 
B. Identifikasi Masalah 
Identifikasi masalah merupakan sesuatu yang sangat perlu dalam membuat 
suatu penelitia. Identifikasi masalah ini di antaranya: 
1. Kinerja karyawan masih kurang baik  
2. Karyawan merasa stres dalam bekerja. Ini disebabkan oleh kelebihan beban 
kerja dan tanggung jawab yang berat.  
3. Karyawan belum termotivasi untuk bekerja dengan maksimal.  
 
  
9 
 
C. Batasan dan Rumusan Masalah 
      1. Batasan Masalah 
           Agar penelitian ini tidak terlalu luas maka peneliti memberikan batasan 
penelitian, karena ruang lingkup yang luas maka, peneliti membatasi pada ruang 
SDM saja, dan luas masalah yang ada di PT. Trading Indako Coy mengenai stres 
kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan  
 
      2. Rumusan Masalah   
Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
a. Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan PT. Trading 
Indako Coy Medan? 
b. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Trading Indako Coy Medan?                     
c. Apakah ada pengaruh stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja                    
karyawan pada PT. Trading Indako Coy Medan? 
 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan penelitian 
     Adapun tujuan dari penelitian ini adalah: 
a. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Trading Indako Coy Medan.  
b. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Trading Indako Coy Medan.  
c. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan karyawan pada PT. Trading Indako Coy Medan.  
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2. Manfaat penelitian 
Adapun yang menjadi manfaat penelitian adalah: 
a. Bagi peneliti 
Sebagai suatu bentuk sumbangan pemikiran kepada peneliti lain yang 
berusaha membahas judul yang sama dengan penelitian ini tetapi 
memiliki permasalahan yang berbeda.  
b. Bagi perusahaan  
Peneliti ini dapat menjadi sumbangan pemikiran mengenai pemecahan 
masalah sebagai masukan dan sumbangan pemikiran mengenai 
pengaruh stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  
c. Bagi Universitas 
Secara akademis, penelitian diharapkan dapat menambah 
perbendaharaan pengetahuan tentang manjemen sumber daya manusia.  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
A. Uraian Teoritis 
1. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya.  Mangkunegara (2013, hal. 67) 
Pada umumnya, kinerja di beri batasan sebagai kesuksesan seseorang di 
dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Pada umumnya, kinerja di beri batasan 
sebagai kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja 
adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi baik secara 
positif maupun negatif, pada penyelesaian tujuan organisasi. Pandji Anoraga 
(2009, hal. 25) 
Kinerja dapat di artikan sebagai cara untuk memastikan bahwa pekerja 
individual atau tim tahu apa yang di harapkan dari mereka dan mereka tetap focus 
pada kinerja efektif dengan memberikan perhatian pada tujuan, ukuran, dan 
penilaian. Siagian (2013, hal. 49) 
Berdasarkan pengertian di atas maka dapat di ambil kesimpulan bahwa 
kinerja merupakan nilai atau hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dan untuk memberikan kontribusi terhadap tujuan, ukuran 
dan penilaian secara positif maupun negatif pada penyelesaian tujuan  
organisasi.  
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b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
 Kinerja merupakan sebagai sarana untuk mendapatkan hasil yang lebih 
baik dari organisasi, tim, dan individu dengan cara mengelola kinerja dalam suatu 
standar dan persyratan atribut yng disepakati  Wibowo (2007, hal. 8)  
 Kinerja setiap pegawai dipengaruhi oleh banyak faktor yang dapat 
digolongkan pada 3 kelompok yaitu: kompetensi individu, dukungan organisasi, 
dan dukungan manajemen. Simanjuntak (2011, hal. 11) 
 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut: personal 
factors, leadership factors, team factors,  system factors dan 
contextual/situational factors. Amstrong (2010, hal. 100) 
c. Fungsi Kinerja 
Fungsi kinerja yaitu: Nawawi (2013, hal. 214) 
1) Strategi organisasi yaitu terkait denga visi misi perusahaan, strategi bisnis 
yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan dan lingkungan bisnis.  
2) Pemasaran yaitu membuat keputusan mengenai aspek pemasaran.  
3) Operasional yaitu menyangkut kualitas produk, teknologi yang digunakan, 
kapasitas produksi, dan persediaan bahan baku dan barang jadi.  
4) Sumber daya manusia yaitu mengenai produktivitas kerja, beban kerja 
kerja, kepuasan kerja, pelatihan dan pengembangan, serta kepemimpinan.  
5) Keuangan yaitu untuk memaksimalkan keuntungan atau kekayaan, 
terutama bagi para pemegang sahamnya, terwujud berupa upaya 
peningkatan nilai pasar atas harga saham organisasi atau perusahaan yang 
bersangkutan.  
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Sedangkan menurut Sedarmayanti (2011, hal. 262) menjelaskan bahwa fungsi  
kinerja adalah: 
1) Meningkatkan kinerja dengan cara membantu mereka agar menyadari dan 
menggunakan seluruh potensi mereka dalam mewujudkan tujuan 
organisasi.  
2) Memberikan informasi kepada karyawan dan pimpinan sebagai dasar 
untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan.  
 
d. Indikator Kinerja  
Pengukuran terhadap kinerja perlu di lakukan untuk mengetahui apakah 
selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah di tentukan, 
atau apakah kinerja dapat di lakukan sesuai jadwal waktu yang ditentukan, atau 
apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan. Untuk 
melakukan pengukuran kinerja, diperlukan kemampuan untuk mengukur kinerja 
sehingga di perlukan adanya ukuran kinerja.  
Indikator kinerja yaitu: Mangkunegara (2013, hal. 75) 
1. Kualitas kerja merupakan ketetapan, ketaatan, keterampilan, dan kebersihan 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.  
2. Kuantitas kerja merupakan out put tetapi seberapa cepat bisa menyelesaikan 
kerja ekstra.  
3. Keandalan merupakan dapat tidaknya diandalkan dalam hal. ini kinerja 
seseorang karyawan dapat dilihat dari bagaimana ia mampu mengikuti 
instruksi, inisiatif, hati-hati dan kerajinan dalam melaksanakan kerja.  
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4. Sikap kerja merupakan sikap karyawan terhdap instansi, karyawan yang lain 
ada dalam perusahaan menghadapi pekerjaan serta kerja sama.  
Berikut ini uraian pengukuran kinerja: 
1) Quality yaitu tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan 
mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.  
2) Quantity yaitu jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah 
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
3) Timeliness waktu yaitu tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada 
waktu yang dikehendaki, dengan memerhatikan koordinasi output lain serta 
waktu yang tersedia untuk kegiatan orang lain.  
4) Cost efectiveness merupakan tingkat sejauh mana penggunaan sumber daya 
organisasi (manusia, keuangan, teknologi, dan material) dimaksimalkan untuk 
mencapi hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan 
sumber daya. .  
5) Need for supervision yaitu tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat 
melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang 
supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.  
6) Interpersonal impact yaitu tingkat sejauh mana pegawai memelihara harga 
diri, nama baik, dan kerja sama di antara rekan kerja dan bawahan.  
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2. Stres Kerja 
a. Pengertian Stress Kerja 
  Secara umum orang yang berpendapat bahwa jika seseorang dihadapkan 
pada tuntutan pekerjaan yang melampaui kemampuan individu tersebut, maka 
dapat dikatakan bahwa individu tersebut mengalami stres kerja. Stres juga dapat 
berpengaruh positif bagi karyawan yaitu inovasi, kreati, kedisiplinan dan 
motivasi.  
  Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses 
berpikir, emosi dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang terlalu berlebihan dapat 
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada 
akhirnya akan  menganggu pelaksanaan tugas-tugasnya. Handoko (2008, hal. 200) 
  Stress adalah suatu kondisi dinamik yang di dalamnya individu 
dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala, atau tuntutan yang dikaitkan 
dengan apa yang sangat diinginkannya dan hasilnya dipersepsikan sebagai tidak 
pasti dan penting. Robbins (2009, hal. 304) 
  Stres kerja sebagai rasa tertekan yang dialami karyawan dalam 
menghadapi pekerjannya. Stres kerja dapat terjadi pada setiap jajaran, baik 
pimpinan (manajer) maupun yang dipimpin, staf dan para tenaga ahli/ profesional 
di lingkungan suatu organisasi. Nawawi (2006, hal. 345) 
  Stress adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan 
pikiran dan kondisi fisik seseorang. Sondang P. Siagian (2013, hal. 300) 
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  Stres adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik maupun mental 
terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang dirasakan mengganggu dan 
mengakibatkan dirinya terancam. Pandji Anoraga (2009, hal. 108) 
  Stres kerja adalah oramg-orang yang mengalami stres menjadi nervous 
dan menjadi kekuatiran kronis sehingga mereka sering menjadi marah-marah, 
agresif, tidak dapat relaks, atau memperlihatkan sikap yang tidak koperatif. 
Melayu S. P. Hasibuan (2012, hal. 204) 
  Dari beberapa defenisi di atas dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud 
dengan stress kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang yang nantinya berpengaruh terhadap 
kemampuan karyawan untuk menghadapi lingkungan dan pekerjaannya. Artinya 
karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala-gejala negatif 
yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya.  
b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 
  Menurut Robbins (2009, hal. 305) mengatakan timbulnya stres 
dipengaruhi oleh beberapa faktor-faktor, yaitu: 
1) Faktor Lingkungan 
 Seperti ketidakpastian lingkungan mempengaruhi desain dari struktur suatu 
organisasi, ketidakpastian ini juga mempengaruhi stres dikalangan para karyawan 
dalam organisasi tersebut. Perubahan dalam siklus bisnis menciptakan 
ketidakpastian ekonomi. Bila ekonomi itu mengerut, orang makin cemas terhadap 
keamanan mereka. Ketidakpastian politik juga cenderung akan mengakibat stres 
bagi para karyawan. Ketidakpastian teknologi merupakan tipe ketiga yang dapat 
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menyebabkan stres. Karena inovasi-inovasi baru dapat membuat ketrampilan dan 
pengalaman seorang karyawan menjadi ketinggalan dalam periode yang sangat 
singkat 
2) Faktor Organisasi 
 Banyak sekali faktor di dalam organisasi yang dapat menimbulkan stres. 
Faktor-faktor tersebut antara lain seperti tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan 
antar pribadi, struktur organisasi, kepemimpinan organisasi dan tingkat hidup 
organisasi.  
3) Faktor Individual 
 Lazimnya individu hanya bekerja 40 sampai 50 jam seminggu. Pengalaman 
dan masalah yang dijumpai orang di luar jam kerja yang lebih dari 120 jam tiap 
minggu dapat meluber ke pekerjaan. Maka kategori akhir faktor yang 
mempengaruhi stres karyawan antara lain faktor dalam kehidupan pribadi 
karyawan terutama sekali faktor-faktor seperti persoalan keluarga, masalah 
ekonomi pribadi, dan karekteristik kepribadian bawaan.  
 
c. Indikator Stres Kerja 
  Indikator atau Instrumen penelitian untuk stres kerja menggunakan 
kuisioner yang dikembangkan oleh Anoraga  (2009, hal. 41) yaitu: 
1. Kebingungan peran  
Karyawan merasa bingung dalam peran yang harus ia lakukan dalam 
bekerja di perusahaan.  
2. Konflik peran  
Adanya konflik atau pertentangan antara peran yang ada di perusahaan.  
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3. Ketersediaan waktu  
Waktu yang tersedia kurang. Karyawan dituntut untuk lembur dalam 
bekerja.  
4. Kelebihan beban kerja 
Karyawan tidak mampu bekerja dengan beban kerja yang lebih berat dari 
yang seharusya ia lakukan.  
5. Pengembangan karir 
Karyawan bercita-cita agar karirnya berkembang namun belum bisa 
mencapainya sehingga karyawan merasa stres dan tertekan.  
6. Tanggung jawab 
Karyawan dituntut untuk memiliki tanggung jawab yang tinggi.  
 
3. Motivasi  
 Menurut Dita (2011, hal. 176), motivasi adalah proses yang dimulai 
dengan definisi fisiologis atau pskilogis yang menggerakkan perilaku atau 
dorongan yang ditujukan untuk tujuan insentif. Motif diartikan sebagai kekuatan 
yang terdapat dalam diri organisme yang mendorong untuk berbuat. Motif tidak 
berdiri sendiri, tetapi saling berkaitan dengan faktor-faktor lain, baik faktor 
eksternal, maupun faktor internal. Hal-hal. yang mempengaruhi motif disebut 
motivasi. Motivasi sebagai kegiatan memberikan dorongan kepada seseorang atau 
diri sendiri untuk mengambil suatu tindakan yang dikehendaki.  
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Menurut Siswanto (2010, hal. 119) motivasi adalah keinginan yang dapat 
memberi energi yang menggerakkan segala potensi yang ada, menciptakan 
keinginan yang tinggi dan luhur, serta meningkatkan kegairahan bersama.  
 Motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang 
tersebut bertindak. Biasanya orang bertindak karena suatu alasan untuk mencapai 
tujuan. Memahami motivasi sangatlah penting karena kinerja, reaksi terhadap 
kompensasi dan persoalan sumber daya manusia yang lain dipengaruhi dan 
mempengaruhi motivasi. Pendekatan untuk memahami motivasi berbeda-beda, 
karena teori yang berbeda mengembangkan pandangan dan model mereka sendiri. 
Teori motivasi manusia yang dikembangkan oleh Maslow mengelompokkan 
kebutuhan manusia menjadi lima kategori yang naik dalam urutan tertentu. 
Sebelum kebutuhan lebih mendasar terpenuhi, seseorang tidak akan berusaha 
untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Hierarki Maslow yang terkenal 
terdiri atas kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan keselamatan dan keamanan, 
kebutuhan akan kebersamaan dan kasih sayang, kebutuhan akan aktualisasi diri.  
 Salah satu bagian dari motivasi adalah insentif. Menurut Siagian, (2012, 
hal. 268), guna mendorong produktivitas kerja yang lebih tinggi, banyak 
organisasi yang menganut sistem insentif sebagi bagian dari sistem imbalan yang 
berlaku bagi para karyawan organisasi.  
 Kebutuhan seseorang merupakan dasar untuk model motivasi. Kebutuhan 
adalah kekurangan yang dirasakan oleh seseorang pada saat tertentu yang 
memmbulkan tegangan yang menyebabkan timbulnya keinginan. Karyawan akan 
berusaha untuk menutupi kekurangannya dengan melakukan suatu aktivitas yang 
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lebih baik dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan melakukan aktivitas yang 
lebih bahyak dan lebih baik karyawan akan memperoleh hasil yang lebih baik 
pula sehingga keinginannya dapat terpenuhi. Keinginan yang timbul dalam diri 
karyawan dapat berasal dari dalam dirinya sendiri maupun berasal dari luar 
dirinya, baik yang berasal dari lingkungan kerjanya maupun dari luar lingkungan 
kerjanya. Motivasi bukanlah merupakan sesuatu yang berdiri sendiri, melainkan 
ada beberapa faktor yang mempenagruhinya. Menurut Edy Sutrisno (2015, hal. 
116) faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan ekstern yang berasal 
dari karyawan.  
 
b. Jenis Motivasi 
1) Motivasi intrinsik 
Motivasi intrinsik adalah keinginan bertindak yang disebabkan faktor 
pendorong dari dalam diri (internal) individu. Individu yang digerakkan oleh motivasi 
intrinsik, baru akan puas kalau kegiatan yang dilakukan telah mencapai hasil yang 
terlibat dalam kegiatan itu. Elida Prayitno, (2012, hal. 10) 
Motivasi intrinsik merupakan dorongan atau kehendak yang kuat yang berasal 
dari dalam diri seseorang. Semakin kuat motivasi intrinsik yang dimiliki oleh 
seseorang, semakin besar kemungkinan ia memperlihatkan tingkah laku yang kuat 
untuk mencapai tujuan. Singgih D. Gunarsa, (2008, hal. 50) 
2) Motivasi Ekstrinsik 
Motivasi ekstrinsik dinamakan demikian karena tujuan utama individu 
melakukan kegiatan adalah untuk mencapai tujuan yang terletak di luar aktivitas 
belajar itu sendiri, atau tujuan itu tidak terlibat di dalam aktivitas belajar. Yang 
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dimaksud dengan motivasi ekstrinsik adalah segala sesuatu yang diperoleh melalui 
pengamatan sendiri, ataupun melalui saran, anjuran atau dorongan dari orang lain. 
Singgih D. Gunarsa, (2008, hal. 51) 
c. Teori Motivasi 
 Teori motivasi yang banyak dikemukakan oleh pada para ahli terbentuk 
dari defmisi motivasi yaitu “kekuatan (energi) seseorang yang dapat menimbulkan 
tingkat persistensi dan entusiasmenya dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik 
yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi intrinsik) maupun 
dari luar individu (motivasi ekstrinsik). ” Unsur intrinsik dan ekstrinsik yang 
mendasari motivasi inilah. melahirkan teori-teori motivasi menurut pada ahli 
berikut ini: 
1) Teori Motivasi Maslow 
 Teori Maslow Maslow membagi kebutuhan manusia sebagai berikut: 
1.  Kebutuhan Fisiologis 
  Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling 
dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan, minum, 
perumahan, oksigen, tidur dan sebagainya.  
2.  Kebutuhan Rasa Aman 
  Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka muncul 
kebutuhan yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan akan rasa 
aman ini meliputi keamanan akan perlindungan dari bahaya kecelakaan kerja, 
jaminan akan kelangsungan pekerjaannya dan jaminan akan hari tuanya pada saat 
mereka tidak lagi bekerja.  
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3.  Kebutuhan Sosial 
  Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara minimal, 
maka akan muncul kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi 
dana interaksi yang lebih erat dengan orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan 
dengan kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak, supervisi yang 
baik, rekreasi bersama dan sebagainya.  
4.  Kebutuhan Penghargaan 
  Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai 
atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan keahlian seseorang serta 
efektifitas kerja seseorang.  
5.  Kebutuhan Aktualisasi diri 
  Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang paling 
tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan potensi yang 
sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk menunjukkan kemampuan, 
keahlian dan potensi yang dimiliki seseorang. Malahan kebutuhan akan aktualisasi 
diri ada kecenderungan potensinya yang meningkat karena orang 
mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang yang didominasi oleh kebutuhan akan 
aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang menantang kemampuan dan 
keahliannya.  
 Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berkuasa memenuhi 
kebutuhan yang lebih pokok (fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku 
memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi (perwujudan diri). Kebutuhan yang lebih 
rendah harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum kebutuhan yang lebih tinggi 
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seperti perwujudan diri mulai mengembalikan perilaku seseorang. Hal. yang 
penting dalam pemikiran Maslow ini bahwa kebutuhan yang telah dipenuhi 
memberi motivasi. Apabila seseorang memutuskan bahwa ia menerima uang yang 
cukup untuk pekerjaan dari organisasi tempat ia bekerja, maka uang tidak 
mempunyai daya intensitasnya lagi. Jadi bila suatu kebutuhan mencapai 
puncaknya, kebutuhan itu akan berhenti menjadi motivasi utama dari perilaku. 
Kemudian kebutuhan kedua mendominasi, tetapi walaupun kebutuhan telah 
terpuaskan, kebutuhan itu masih mempengaruhi perilaku hanya intensitasnya yang 
lebih kecil.  
 
2) Teori Motivasi Prestasi dari McClelland 
 Konsep penting lain dari teori motivasi yang didasarkan dari kekuatan 
yang ada pada diri manusia adalah motivasi prestasi menurut McClelland 
seseorang dianggap mempunyai apabila dia mempunyai keinginan berprestasi 
lebih baik daripada yang lain pada banyak situasi McClelland menguatkan pada 
tiga kebutuhan yaitu: 
1.  Kebutuhan prestasi tercermin dari keinginan mengambil tugas yang dapat 
dipertanggung jawabkan secara pribadi atas perbuatan-perbuatannya. Ia 
menentukan tujuan yang wajar dapat memperhitungkan resiko dan ia 
berusaha melakukan sesuatu secara kreatif dan inovatif.  
2.  Kebutuhan afiliasi, kebutuhan ini ditujukan dengan adanya bersahabat.  
3.  Kebutuhan kekuasaan, kebutuhan ini tercermin pada seseorang yang ingin 
mempunyai pengaruh atas orang lain, dia peka terhadap struktur pengaruh 
antar pribadi dan ia mencoba menguasai orang lain dengan mengatur 
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perilakunya dan membuat orang lain terkesan kepadanya, serta selalu 
menjaga reputasi dan kedudukannya.  
3) Teori X dan Y dari Mc. Gregor 
 Teori motivasi yang menggabungkan teori internal dan teori eksternal 
yang dikembangkan oleh Mc. Gregor. Ia telah merumuskan dua perbedaan dasar 
mengenai perilaku manusia. Kedua teori tersebut disebut teori X dan Y. Teori 
tradisional mengenai kehidupan organisasi banyak diarahkan dan dikendalikan 
atas dasar teori X.  
Adapun anggapan yang mendasari teori-teori X yaitu: 
a.  Rata-rata pekerja itu malas, tidak suka bekerja dan kalau bisa akan 
menghindarinya.  
b.  Karena pada dasarnya tidak suka bekerja raaka harus dipaksa dan 
dikendalikan, diperlakukan dengan hukuman dan diarahkan untuk pencapaian 
tujuan organisasi.  
c.  Rata-rata pekerja lebih senang dibimbing, berusaha menghindari tanggung 
jawab, mempunyai ambisi kecil, kemamuan dirinya di atas segalanya.  
 Teori ini masih banyak digunakan oleh organisasi karena para manajer 
bahwa anggapn-anggapan itu benar dan banyak sifat-sifat yang diamati perilaku 
manusia, sesuai dengan anggapan tersebut teori ini tidak dapat menjawab seluruh 
pertanyaan yang terjadi pada orgaisasi. Oleh karena itu, Mc. Gregor menjawab 
dengan teori yang berdasarkan pada kenyataannya.  
Anggapan dasar teori Y adalah: 
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a.  Usaha fisik dan mental yang dilakukan oleh manusia sama halnya bermain 
atau istirahat.  
b.  Rata-rata manusia bersedia belajar dalam kondisi yang layak, tidak hanya 
menerima tetapi mencari tanggung jawab.  
c.  Ada kemampuan yang besar dalam kualitas dan daya imajinasi untuk 
memecahkan masalah-masalah organisasi yang secara luas tersebar pada 
seluruh karyawan.  
d.  Pengendalian dari luar hukuman bukan satu-satunya cara untuk mengarahkan 
tercapainya tujuan organisasi.  
 
4) Teori ERG Aldefer 
 Teori Aldefer merupakan teori motivasi yang mengatakan bahwa individu 
mempunyai kebutuhan tiga hirarki yaitu: ekstensi (E), keterkaitan (Relatedness) 
(R), dan pertumbuhan (Growth) (G).  
 Teori ERG juga mengungkapkan bahwa sebagai tambahan terhadap proses 
kemajuan pemuasan juga proses pengurangan keputusan. Yaitu, jika seseorang 
terus-menerus terhambat dalam usahanya untuk memenuhi kebutuhan 
menyebabkan individu tersebut mengarahkan pada upaya pengurangan karena 
menimbulkan usaha untuk memenuhi kebutuhan yang lebih rendah.  
 Penjelasan tentang teori ERG Aldefer menyediakan sarana yang penting 
bagi manajer tentang perilaku. Jika diketahui bahwa tingkat kebutuhan yang lebih 
tinggi dari seseorang bawahan misalnya, pertumbuhan nampak terkendali, 
mungkin karena kebijaksanaan perusahaan, maka hal. ini harus menjadi perhatian 
utama manajer untuk mencoba mengarahkan kembali upaya bawahan yang 
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bersangkutan memenuhi kebutuhan akan keterkaitan atau kebutuhan eksistensi.  
Teori ERG Aldefer mengisyaratkan bahwa individu akan termotivasi untuk 
melakukan sesuatu guna memenuhi salah satu dari ketiga perangkat kebutuhan.  
Menurut Hasibuan (2013, hal. 163) “Dalam memotivasi para bawahan, 
manajer hendaknya menyediakan peralatan, menciptakan suasana pekerjaan yang 
baik, dan memberikan kesempatan untuk promosi. ” Dengan demikian, 
memungkinkan para bawahan meningkatkan Semangat kerjanya untuk mencapai 
kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan semangat bekerja seseorang, kebutuhan 
akan kekuasaan yang diinginkannya. yang merupakan daya penggerak untuk 
memotivasi karyawan dalam mengerahkan semua potensi yang dimilikinya.  
 
b. Indikator Motivasi  
 Adapun indikator motivasi adalah sebagai berikut: 
1) Intrinsik 
Menurut Syaiful Bahri (2002, hal. 115) motivasi intrinsik yaitu motif-motif 
yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak memerlukan rangsangan dari luar 
karena dala diri setiap individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu. 
Motivasi intrinsik terdiri dari : 
a) Absensi 
 Absensi di sini di antaranya waktu yang hilang, sakit/kecelakaan, serta 
pergi meninggalkan pekerjaan karena keperluan pribadi baik diberi wewenang 
maupun tidak. Yang tidak diperhitungkan dalam absensi yaitu tidak ada 
pekerjaan, cuti yang sah, periode libur panjang, dan diberhentikan kerja atau 
pemberhentian bekerja.  
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b) Kerjasama 
 Kerjasama ini meliputi keaktifan di dalam organisasi dan kesediaan 
karyawan untuk bekerja sama dan saling membantu, baik dengan pimpinan 
maupun teman -teman sekerja untuk mendapatkan tujuan bersama.  
c) Disiplin 
 Disiplin adalah kesediaan dan kesadaran karyawan untuk menaati 
peraturan yang berlaku, baik menaati perintah kedinasan yang diberkan oleh 
pimpinan, selalu menaati jam kerja, selalu memberikan pelayanan kepada 
masyarakat dengan sebaik -baiknya sesuai dengan bidang tugasnya.  
d) Penghargaan 
Keinginan untuk memperoleh penghargaan merupakan salah satu faktor 
yang dapat membuat seseorang termotivasi karena pada dasanya manusia 
senang dihargai.  
e) Kesempatan berkembang 
Karyawan ingin diberi kesempatan berkembang karena dia dapat 
mengembangkan potensinya sehingga lebih baik daripada sekarang ini.  
2) Ekstrinsik 
Menurut Syaiful Bahri (2002, hal. 115) motivasi ekstrinsik adalah kebalikan 
dari motivasi intrinsik. Motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif dan 
berfungsi karena adanya perangsang dari luar. Motivasi ekstrinsik terdiri dari : 
a) Kondisi lingkungan kerja 
 Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang 
ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 
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mempengarui pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerjaini meliputi: tempat 
bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, 
ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di 
tempat tersebut.  
b) Kompensasi yang memadai 
 Kopensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi pra karyawan untuk 
menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai merupakan 
alat motivasi yang paling ampuh bagi prusahaan untuk mendorong para 
karyawan bekerja dengan baik.  
c) Supervisi yang baik 
 Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 
membimbing kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan kerja dengan 
baik tanpa mebuat kesalahan. Denga demikian, posisi supervisi sangat dekat 
dengan para karyawan, dan selalu menghadapi para karyawan dalam 
melaksanakan tugas sehari-hari. Bila supervisi yang dekat ini menguasai liku-
liku pekerjan dan penuh sifat kepemimpinan, maka suasana kerja akan 
bergairah dan semangat.  
d) Adanya jaminan pekerjaan 
 Setiap orang akan bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada pada 
dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan karier 
yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Mereka bekerja bukannya untuk ari ini 
saja, tetapi merka berharap akan bekrja sampai tua cukup dalam satu 
perusahaan saja, tidak usah sering kali pindah. Hal. ini kan dapat terwujud bila 
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perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan dalam 
mengmbangkan potensi diri.  
e) Status dan tanggungjawab 
 Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakaan dambaan stiap 
karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompenasi 
semata, tetapi pada suatu masa mereka juga berharap akan dapat kesempatan 
menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.  
f) Peraturan yang fleksibel 
 Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkansistem dan prosedur 
kerja yang harus dipatuhi oleh seuruh karyawan. Sistem dan prosedur kerja 
karyawan ini dapat kita sebut dengan peraturan Yang berlaku dn bersifat  
mengatur  dan  melindungi  para  karyawan,   semua ini merupakan aturan 
main yang mengatur hubungn kerja antar karyawan dengan perusahaan, 
termasuk hak dan kewajiban para karyawan, pemberian kompensasi, promosi 
mutasi dan sebagainya.  
 
B. Kerangka Konseptual  
1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Pada dasarnya stres kerja dapat meningkatkan kemampuan seseorang 
dalam bekerja. Hal ini juga di jelaskan oleh Indriyanti (2010) dalam penilitian nya 
yang menyimpulkan bahwa stres kerja itu akan selalu membawa pengaruh positif 
bagi kinerja perusahaan. Anggit Astianto (2014) menyatakan bahwa stres dapat 
terjadi pada setiap individu/manusia dan pada setiap waktu, karena stres 
merupakan bagian dari kehidupan manusia yang tidak dapat dihindarkan. Manusia 
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akan cenderung mengalami stres apabila ia kurang mampu menyesuaikan antara 
keinginan dengan kenyataan yang ada, baik kenyataan yang ada di dalam maupun 
di luar dirinya. 
Penanganan stres yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Noviansyah (2011), bahwa stres 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
 
 
 
Gambar II.1 
Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
 
 
2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Motivasi kerja dapat memberi energi yang menggerakkan segala potensi 
yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi dan luhur, serta meningkatkan 
kegairahan bersama. Motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang 
menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang bertindak karena suatu 
alasan untuk mencapai tujuan. (Siswanto, 2010, hal. 119) 
Motivasi yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Noviansyah (2011), bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
  
Stres Kerja 
(X1) 
 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
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Gambar II.2 
Pengaruh Moitvasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
 
3. Pengaruh Stres Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya.  Mangkunegara (2013, hal. 67) 
Penanganan stres kerja dan motivasi  yang baik akan meningkatkan kinerja 
karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Noviansyah 
(2011), bahwa stres kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian teoritis yang di kemukakan sebelumnya maka dapat 
diberikan gambar kerangka konseptual penelitian ini yaitu: 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar II.3 
Paradigma Penelitian 
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C. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap tujuan yang di turunkan 
dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. Dikatakan sementara karena jawaban 
yang diberikan baru di dasarkan pada teori yang relavan belum di dasarkan pada 
fakat empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Untuk menguji hipotesis 
tersebut tidaklah cukup hanya dengan mengajukan teori-teori saja tetapi harus 
didukung dengan fakta-fakta yang di peroleh dari hasil pengumpulan data yang 
dapat dipertanggung-jawabkan. Sujarweni (2014, hal. 62) 
Sehubungan dengan pendapat tersebut di atas maka hipotesis penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan.  
2. Ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  
3. Secara simultan ada pengaruh stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan.  
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif, karena 
penelitian ini di sajikan dengan berbagai argumentasi di sertai dengan pengujian. 
Hal ini sesuai dengan pendapatan Sujarweni (2014, hal. 11) yang mengemukakan 
adanya hubungan antara dua variabel atau lebih serta mengetahui pengaruhnya.  
 
B. Defenisi Operasional  
Adapun defenisi operasional dari variabel penelitian ini adalah: 
1) Stres kerja (X1) adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi 
proses berpikir, emosi dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang terlalu 
berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi 
lingkungan dan pada akhirnya akan  menganggu pelaksanaan tugas-
tugasnya (Handoko, 2008, hal. 200). 
 
Tabel III.1                                       
Indikator Stres Kerja 
 
No. Indikator Item Pertanyaan 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Kebingungan peran  
Konflik peran  
Ketersediaan waktu  
Kelebihan beban kerja 
Pengembangan karir 
Tanggung jawab 
1,2 
3,4 
5,6 
7,8 
9 
10 
Sumber: Anoraga (2009, hal. 41) 
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2) Motivasi (X2) adalah keinginan yang dapat memberi energi yang 
menggerakkan segala potensi yang ada, menciptakan keinginan yang 
tinggi dan luhur, serta meningkatkan kegairahan bersama (Siswanto, 2010, 
hal. 119) 
Tabel III.2                                       
Indikator Motivasi  
 
No. Indikator Item Pertanyaan 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Kondisi lingkungan kerja 
Kompensasi yang memadai 
Supervisi yang baik 
Adanya jaminan pekerjaan 
Status dan tanggungjawab 
Peraturan yang fleksibel 
11,12 
13,14 
15,16 
17,18 
19 
20 
Sumber: Syaiful Bahri (2002, hal. 115) 
 
3) Kinerja Karyawan (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013, 
hal. 67). 
 
Tabel III.3                                       
Indikator Kinerja Karyawan  
 
No. Indikator Item Pertanyaan 
1 
2 
3 
4 
Kualitas kerja  
Kuantitas kerja  
Keandalan  
Sikap kerja 
21,22 
23,24 
25,26 
27,28 
Sumber: Mangkunegara (2013, hal. 75) 
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C. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Lokasi penelitian  
Penelitian di lakukan pada PT. Indako Trading Coy yang beralamat di 
Medan.  
2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian dilakukan pada bulan Februari 2018 s/d Mei 2018 atau 
dapat dilihat pada tabel berikut ini:  
Tabel III. 4 
Waktu Penelitian 
 
No Kegiatan 
Februari 
2018 
Maret 
2018 
April 
2018 
Mei 
2018 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Pengajuan judul                 2 Penyusunan proposal                 3 Bimbingan proposal                 4 Seminar proposal                 5 Pengumpulan data                 6 Penulisan skripsi                 7 Bimbingan skripsi                 8 Sidang meja hijau                 
 
D. Populasi dan Sampel 
Sebelum diketahui metode penarikan sampel yang ada pada penelitian 
terlebih  dahulu di ketahui pengertian populasi dan sampel: 
1. Populasi  
Sugiyono (2010, hal. 80) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Populasi di dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Indako Trading 
Coy yang berjumlah 63 orang.  
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2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari julmlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut Sugiyono (2012, hal. 116) sampel adalah bagian dari 
populasi yang diambil melalui cara-cara tertentu, jelas, dan lengkap dianggap 
bisa mewakili populasi. Penentuan jumlah sampel dihitung berdasarkan 
pendapat dari Juliandi, dkk (2014: 117) yang menyatakan bahwa: “Apabila 
subjeknya kurang dari 100 orang maka lebih baik di ambil semua sehingga 
penelitian merupakan penelitian populasi”. Dengan demikian maka subjek 
penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh yaitu seluruh karyawan pada 
PT. Indako Trading Coy yang berjumlah 63 orang.  
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Studi Dokumentasi 
Mempelajari data-data yang ada dalam perusahaan dan nilai penting 
dengan penelitian ini.  
2. Kuesioner (angket) 
Menyusun daftar pernyataan yang sudah di persiapkan terlebih dahulu 
untuk diberikan kepada responden yang berhubungan dengan objek yang 
akan diteliti. Dalam hal ini memberikan daftar pertanyaan kepada 
responden untuk memperoleh data yang berhubungan variabel yang 
diteliti. Skala yang digunakan adalah Likert dengan kategori: 
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Tabel III. 2                                       
Skala Pengukuran Likert 
 
PERNYATAAN BOBOT 
a. Sangat setuju 
b. Setuju  
c. Kurang setuju 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 
 
5 
4 
3 
2 
1 
Sumber: Sugiyono (2012, hal. 133) 
Selanjutnya untuk menguji valid dan reliabel tidaknya maka di uji dengan 
validitas dan reliabilitas: 
a. Uji Validitas  
Validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat, benar. Menguji validitas 
berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu instrument sebagai 
alat ukur untuk variabel penelitian. Jika instrument valid/benar maka hasil 
pengukuran kemungkinkan akan benar.  
Untuk mengukur validitas setiap item pertanyaan, maka digunakan teknik 
korelasi produk moment, yaitu: 
( )( )
( ){ } ( ){ }å åå å
å åå
--
=
22
i
22
1
iii
xy
yynxxn
y - yxn.
 r
ii
ix
 
 Sugiyono (2012, hal. 248) 
Keterangan: 
n =  banyaknya pasangan pengamatan 
Sxi = jumlah pengamatan variabel x 
Syi = jumlah pengamatan variabel y 
(Sxi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel x 
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(Syi2) = jumlah pengamatan variabel y 
(Sxi)2 = kuadrat jumlah pengamatan variabel x 
(Syi)2 = pengamatan jumlah variabel y 
Sxiyi = jumlah hasil kali variabel x dan y 
Kriteria penerimaan / penolakan hipotesis adalah sebagai berikut: 
1) Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung < 
nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed <α0,05).  
2) Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang 
dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed 
>α0,05.  
Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas 
instrumen adalah program komputer statistical program for social scients 
instrumen (SPSS) versi 18 yang terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Kemudian 
penulis menginput nilai-nilainya untuk bahan pengujian. Uji validitas 
menggunakan pendekatan “single trial administrator” yakni pendekatan sekali 
jalan atas data instrument yang disebarkan dan tidak menggunakan pendekatan 
ulang.   
Penguji validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis item, yaitu 
mengkorelasi tiap butir pertanyaan dengan skor total yang merupakan jumlah 
darisetiap skor butir pertanyaan.  Menurut Sugiyono (2012, hal. 124) menyatakan 
bahwa syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3. 
Jadi kalau korelasi antara butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam 
instrumen dinyatakan tidak valid. 
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 Penguji validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis item, yaitu 
mengkorelasi tiap butir pertanyaan dengan skor total yang merupakan jumlah dari 
setiap skor butir pertanyaan.  Menurut Sugiyono (2012, hal 124) menyatakan 
bahwa syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3. 
Jadi kalau korelasi antara butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam 
instrumen dinyatakan tidak valid. Hasil analisis item ditunjukan pada tabel 
berikut: 
Tabel III.3 
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel X1 (Stres kerja) 
No. Butir r hitung r tabel Status 
1 0,802 0,209 Valid 
2 0,707 0,209 Valid 
3 0,745 0,209 Valid 
4 0,749 0,209 Valid 
5 0,631 0,209 Valid 
6 0,825 0,209 Valid 
7 0,795 0,209 Valid 
8 0,686 0,209 Valid 
9 0,742 0,209 Valid 
10 0,633 0,209 Valid 
 Sumber: Data Penelitian (Diolah)  
 Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing pernyataan 
dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari rtabel. Karena 
seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan untuk 
mengukur variabel stres kerja adalah instrumen yang tepat atau benar. Dengan 
demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga merupakan data yang 
tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut. 
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Tabel III.4 
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel X2 (Motivasi kerja) 
No. Butir r hitung r tabel Status 
1 0,745 0,209 Valid 
2 0,534 0,209 Valid 
3 0,770 0,209 Valid 
4 0,653 0,209 Valid 
5 0,577 0,209 Valid 
6 0,711 0,209 Valid 
Sumber: Data Penelitian (Diolah)  
  Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing 
pernyataan dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari rtabel. 
Karena seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan 
untuk mengukur variabel motivasi kerja adalah instrumen yang tepat atau benar. 
Dengan demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga merupakan 
data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut. 
 
Tabel III.5 
Hasil Analisis Item Pernyataan Variabel Y (Kinerja Karyawan) 
No. Butir r hitung r tabel Status 
1 0,754 0,209 Valid 
2 0,547 0,209 Valid 
3 0,768 0,209 Valid 
4 0,639 0,209 Valid 
5 0,583 0,209 Valid 
6 0,764 0,209 Valid 
7 0,689 0,209 Valid 
8 0,604 0,209 Valid 
9 0,778 0,209 Valid 
10 0,767 0,209 Valid 
 Sumber: Data Penelitian (Diolah)  
  Dari tabel di atas diketahui nilai validitas untuk masing-masing 
pernyataan dari perhitungan diperoleh nilai validitas yang lebih tinggi dari rtabel. 
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Karena seluruh pernyataan dinyatakan valid maka instrumen yang digunakan 
untuk mengukur variabel motivasi kerja adalah instrumen yang tepat atau benar. 
Dengan demikian data yang diperoleh dari instrumen tersebut juga merupakan 
data yang tepat atau benar untuk bahan analisis data berikut. 
 
b. Uji Reliabilitas 
Menurut Juliandi & Irfan (2014, hal. 83) menyatakan bahwa “Tujuan 
pengujian realibilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian 
merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya.  
 Pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha 
dengan rumus sebagai berikut: Juliandi & Irfan (2014, hal. 86) 
r = ú
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Keterangan: 
r = Reliabilitas instrument (cronbach alpha) 
k = Banyaknya item pertanyaan 
Ssb2 = Jumlah varians item 
s12 =Varians Total 
Dengan kriteria: Jika nilai cronbach alpha ≥ 0, 6 maka instrument variabel adalah 
reliabel (terpercaya) 
Selanjutnya butir/item instrumen yang valid di atas diuji reabilitasnya 
untuk mengetahui apakah seluruh butir/item pernyataan dari tiap variabel sudah 
menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas dilakukan 
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dengan menggunakan Cronbach Alpha. Instrumen dikatakan reliabel bila hasil 
Alpha > 0,60 hasilnya seperti ditunjukan dalam tabel berikut ini: 
 
Tabel III.6 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X dan Y 
Variabel Nilai Reliabilitas Status 
Stres kerja (X1) 0,763 Reliabel 
Motivasi kerja (X2) 0,757 Reliabel 
Kinerja karyawan (Y) 0,760 Reliabel 
  
 Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai koefisien dengan 
interpretasi reliabilitas di atas 0,60. Ini menunjukkan bahwa maka reliabilitas 
cukup baik. 
3. Wawancara (interview)  
Melakukan tanya-jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang pada 
PT. Indako Trading Coy.  
 
F. Teknik Analisis Data 
1.  Metode Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 
dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis 
linier berganda: 
 
                                 Juliandi, dkk (2014, hal. 174) 
Keterangan:  
Y   = Kinerja karyawan 
β  = Konstanta 
Y= β + β1x1 + β2x2+ e 
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β1 danβ2 = Besaran koefesien regresi dari masing-masing variabel 
X1  = Stres kerja 
X2  = Motivasi kerja 
e  = Error 
Penggunaan metode regresi linier berganda harus memenuhi asumsi klasik, 
antara lain: 
 
1. Asumsi Klasik 
 Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 
dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri 
dari: 
a. Uji Normalitas 
 Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 
regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 
tidak Juliandi (2014, hal. 174). Model regresi yang baik adalah distribusi data 
normal atau mendekati normal.  
 Kriteria pemgambilan keputusannya adalah jika data menyebar di sekitar 
garis diagonal dan mengkuti arah garis diagonal maka model regresi 
memenuhi asumsi normalitas.  
b. Uji Multikolinearitas 
Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 
korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi 
antar variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. 
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi 
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Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum 
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 
0, 10 atau sama dengan VIF > 10.  
c. Uji Heterokedastisitas 
 Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap, maka disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka 
disebut heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui 
dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen 
dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk 
menentukan heterokedastisitas adalah: 
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi 
heterokedastisitas.  
2. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar di atas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas).  
 
3. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Secara Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel 
terikat (Y).  
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                     Sugiyono (2012, hal. 250) 
Keterangan:
 
t = nilai thitung
 
rxy =korelasi xy yang ditemukan
 
n = jumlah sampel 
Bentuk pengujian adalah:
 
a) Ho:ri=0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas  
b) (X) dengan variabel terikat (Y).  
c) Ho:r ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 
dengan variabel terikat (Y).  
b. Uji Simultan (Uji F) 
Untuk mengetahui secara simultan dari variabel bebas terhadap variabel 
terikat digunakan statistic F (Uji F).  
1)k(n
)R(1
/kRF 2
2
--
-
=
 
Keterangan:
 R2 = koefisien korelasi ganda 
k = Jumlah variabel independen 
n = Jumlah anggota sampel 
        F  = Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel 
  Adapun pengujiannya adalah: 
Ho: β = 0, tidak ada pengaruh antara variabel X dengan variabel Y 
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Ho: β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel X dengan variabel Y 
 
4. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh 
antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan 
koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut 
 
 
Sugiyono (2012, hal. 277) 
Keterangan: 
D  =Determinasi 
R2  =Nilai korelasi berganda 
100% = Persentase Kontribusi 
D = R2 x 100% 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Data 
 Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 
angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X1, 6 pernyataan untuk 
variabel X2 dan 10 pertanyaan untuk variabel Y, di mana yang menjadi variabel 
X1 adalah stres kerja, yang menjadi variabel X2 adalah motivasi kerja, yang 
menjadi variabel Y adalah kinerja karyawan. Angket yang diberikan ini 
diberikan kepada 63 responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan 
skala Likert berbentuk tabel ceklis. 
 
Tabel IV.1  
Skala Pengukuran Likert 
 
Pernyataan Bobot 
Sangat setuju 
Setuju 
Kurang setuju 
Tidak setuju 
Sangat tidak setuju 
5 
4 
3 
2 
1 
 
 
 Pada tabel di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X1 dan X2 
yaitu variabel bebas (terdiri dari variabel stres kerja, variabel motivasi kerja) 
maupun variabel Y yaitu variabel terikat (kinerja karyawan). Dengan demikian 
skor angket dimulai dari skor 5 sampai 1. 
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Data-data yang telah diperoleh dari angket akan disajikan dalam bentuk 
kuantitatif dengan responden sebanyak 63 orang. Adapun dari ke-63 responden 
tersebut identifikasi datanya disajikan penulis sebagai berikut. 
Tabel IV.2  
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 40 64.5 64.5 64.5 
Perempuan 23 35.5 35.5 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
Sumber: data diolah (2018) 
 
Berdasarkan Tabel IV.2 di atas menunjukkan bahwa dari 63 responden 
terdapat 40 orang (64,5%) laki-laki, 23 orang  (35,5%) perempuan. 
Tabel IV.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
Usia 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 17-24 tahun 19 30.7 30.7 30.7 
25-35 tahun 23 37.1 37.1 67.8 
35-50 tahun 21 32.2 32.2 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 Sumber: data diolah (2018) 
Berdasarkan Tabel IV.3 di atas menunjukkan bahwa dari 63 responden 
terdapat 19 orang (30,7%) yang usianya 17-24 tahun, 23 orang  (37,1%) yang 
usianya 25-35 tahun, serta 21 orang (32,2%) yang usianya 35-50 tahun.  
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Tabel IV.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
Pendidikan 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA 21 33.9 33.9 33.9 
D1-D3 30 48.4 48.4 82.3 
S1-S2 12 17.7 17.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 Sumber: data diolah (2018) 
Berdasarkan Tabel IV.4 di atas menunjukkan bahwa dari 63 responden 
terdapat 21 orang (33,9%) yang pendidikannya SMA, 30 orang  (48,4%) yang 
pendidikannya D1-D3 tahun, serta 12 orang (17,7%) yang pendidikannya S1-S2 
tahun.  
 
a. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
  Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel 
kinerja karyawan diperoleh hasil data sebagai berikut: 
Tabel IV.5 
Skor Angket untuk Variabel Kinerja karyawan (Y) 
No. SS S KS TS STS Jumlah 
Per F % F % F % F % F % F % 
1 40 63,49% 12 19,05% 7 11,11% 4 6,35% 0 0,00% 63 100% 
2 43 68,25% 6 9,52% 12 19,05% 2 3,17% 0 0,00% 63 100% 
3 41 65,08% 8 12,70% 10 15,87% 4 6,35% 0 0,00% 63 100% 
4 42 66,67% 7 11,11% 10 15,87% 4 6,35% 0 0,00% 63 100% 
5 38 60,32% 11 17,46% 11 17,46% 3 4,76% 0 0,00% 63 100% 
6 43 68,25% 9 14,29% 8 12,70% 3 4,76% 0 0,00% 63 100% 
7 33 52,38% 12 19,05% 11 17,46% 7 11,11% 0 0,00% 63 100% 
8 42 66,67% 12 19,05% 7 11,11% 2 3,17% 0 0,00% 63 100% 
9 34 53,97% 9 14,29% 15 23,81% 5 7,94% 0 0,00% 63 100% 
10 27 42,86% 10 15,87% 23 36,51% 3 4,76% 0 0,00% 63 100% 
 Sumber: data diolah (2018) 
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b. Variabel Stres kerja (X1) 
  Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel 
stres kerja diperoleh hasil data sebagai berikut: 
Tabel IV.6 
Skor Angket untuk Variabel Stres kerja (X1) 
Per F % F % F % F % F % F % 
1 28 44,44% 6 9,52% 23 36,51% 6 9,52% 0 0,00% 63 100% 
2 35 55,56% 5 7,94% 21 33,33% 2 3,17% 0 0,00% 63 100% 
3 32 50,79% 4 6,35% 21 33,33% 6 9,52% 0 0,00% 63 100% 
4 34 53,97% 6 9,52% 20 31,75% 3 4,76% 0 0,00% 63 100% 
5 30 47,62% 7 11,11% 21 33,33% 5 7,94% 0 0,00% 63 100% 
6 32 50,79% 7 11,11% 20 31,75% 4 6,35% 0 0,00% 63 100% 
7 32 50,79% 8 12,70% 17 26,98% 6 9,52% 0 0,00% 63 100% 
8 30 47,62% 11 17,46% 16 25,40% 6 9,52% 0 0,00% 63 100% 
9 29 46,03% 8 12,70% 20 31,75% 6 9,52% 0 0,00% 63 100% 
10 27 42,86% 13 20,63% 18 28,57% 5 7,94% 0 0,00% 63 100% 
Sumber: data diolah (2018) 
c. Variabel Motivasi Kerja (X2) 
  Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel 
lokasi diperoleh hasil data sebagai berikut: 
Tabel IV.7 
Skor Angket untuk Variabel Motivasi kerja (X2) 
 
No. SS S KS TS STS Jumlah 
Per F % F % F % F % F % F % 
1 27 42,86% 13 20,63% 18 28,57% 5 7,94% 0 0,00% 63 100% 
2 31 49,21% 8 12,70% 21 33,33% 3 4,76% 0 0,00% 63 100% 
3 28 44,44% 9 14,29% 20 31,75% 6 9,52% 0 0,00% 63 100% 
4 31 49,21% 9 14,29% 18 28,57% 5 7,94% 0 0,00% 63 100% 
5 31 49,21% 7 11,11% 21 33,33% 4 6,35% 0 0,00% 63 100% 
6 26 41,27% 14 22,22% 18 28,57% 5 7,94% 0 0,00% 63 100% 
Sumber: data diolah (2018) 
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2. Asumsi Klasik 
    a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data 
mengikuti atau mendekati distribusi normal.  
 
Gambar IV.1 
Grafik Normalitas Data 
 
Kriteria pengujian: 
1. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal. 
2. Data berdistribusi normal apabila sebaran data mengikuti garis diagonal. 
Dari gambar di atas dapat dilihat bahwa data berdistribusi normal karena 
titik mengikuti data di sepanjang garis diagonal. 
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b. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan utuk menguji korelasi antara variabel 
independen. Jika terjadi korelasi maka ada gejala multikolinearitas. Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independennya. 
Tabel IV.8 
Uji Multikolinearitas 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 15.835 3.648  4.340 .000   
X1 Stres Kerja .437 .092 .511 4.756 .000 .730 1.370 
X2 Motivasi Kerja .403 .152 .285 2.649 .010 .730 1.370 
a. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan      
 
Kriteria pengujian: 
1. Adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance < 0,1 atau nilai VIF > 10. 
2. Tidak adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance > 0,1 atau nilai VIF < 10. 
Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai toloerance di atas 0 dan nilai 
VIF < 10 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis grafik. 
Pada analisis grafik, suatu model regresi dianggap tidak mengalami 
heteroskedastisitas jika titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu 
pola tertentu yang jelas dan tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol pada 
sumbu Y.  
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Gambar IV.2 
Pengujian Heteroskedastisitas 
 
  Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan tidak 
membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas maupun di 
bawah angka nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas 
pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk variabel 
independen maupun variabel bebasnya. 
 
3. Regresi Linier Berganda 
Adapun hasil pengolahan data melalui SPSS adalah sebagai berikut: 
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Tabel IV.9 
Hasil Regresi Linier Berganda 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 15.835 3.648  4.340 .000   
X1 Stres Kerja .437 .092 .511 4.756 .000 .730 1.370 
X2 Motivasi Kerja .403 .152 .285 2.649 .010 .730 1.370 
a. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan      
 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2018) 
Dari tabel di atas, maka model persamaan regresinya adalah: 
Y = 15,835 + 0,437 X1 + 0,403 X2.  
Keterangan: 
Y  = Kinerja karyawan 
X1  = Stres kerja 
X2 = Motivasi kerja 
Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa: 
a. Variabel stres kerja dan motivasi kerja mempunyai arah koefisien yang 
bertanda positif terhadap kinerja karyawan. 
b. Koefisien stres kerja memberikan nilai sebesar 0,437 yang berarti bahwa 
semakin baik stres kerja maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. 
c. Koefisien motivasi kerja memberikan nilai sebesar 0,403 yang berarti bahwa 
semakin baik motivasi kerja maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. 
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4. Uji  Hipotesis  
a. Uji t 
Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menjelaskan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen. Dengan menggunakan program SPSS 16.0. 
1). Pengaruh Stres kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel IV.10 
Uji t Variabel X1 terhadap Y 
Coefficientsa 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 15.835 3.648  4.340 .000   
X1 Stres Kerja .437 .092 .511 4.756 .000 .730 1.370 
X2 Motivasi Kerja .403 .152 .285 2.649 .010 .730 1.370 
a. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan      
 
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2018) 
Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui: 
thitung = 4,756 
ttabel = 1,670 
Kriteria pengambilan keputusan (Azuar Juliandi & Irfan, 2013, hal. 39): 
a) Jika nilai thitung >  ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga variabel 
stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
b) Jika nilai thitung <  ttabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak sehingga variabel 
stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara stres kerja 
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (4,756) > ttabel (1,670), dengan taraf 
signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 4,756 lebih besar dari 1,670 menunjukkan thitung 
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ha diterima (Ho 
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara stres 
kerja terhadap kinerja karyawan.  
 
2). Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel IV.11 
Uji t Variabel X2 terhadap Y 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 15.835 3.648  4.340 .000   
X1 Stres Kerja .437 .092 .511 4.756 .000 .730 1.370 
X2 Motivasi Kerja .403 .152 .285 2.649 .010 .730 1.370 
a. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan      
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2018) 
Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui: 
thitung = 2,649 
ttabel = 1,670 
Kriteria pengambilan keputusan (Azuar Juliandi & Irfan, 2013, hal. 39): 
- Jika nilai thitung >  ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga variabel 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
- Jika nilai thitung <  ttabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak sehingga variabel 
motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (2,649) > ttabel (1,670), dengan taraf 
signifikan 0,010 < 0,05. Nilai 2,649 lebih besar dari 1,670 menunjukkan thitung 
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 diterima (Ho 
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  
 
b. Uji F 
Tabel IV.12 
Uji F 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1182.851 2 591.426 29.265 .000a 
Residual 1212.577 60 20.210   
Total 2395.429 62    
a. Predictors: (Constant), X2 Motivasi Kerja, X1 Stres Kerja   
b. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan    
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2018) 
Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui: 
Fhitung  = 29,265 
Ftabel  = 3,150 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Fhitung adalah 29,265 
dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan Ftabel 3,150 dengan signifikan 0,05. 
Dengan demikian Fhitung > Ftabel yakni 29,265 > 3,150, Nilai 29,265 lebih besar 
dari 3,150 menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel, artinya Ho ditolak sehingga 
dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara stres kerja dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
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5. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi merupakan besar yang menunjukkan besarnya 
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. 
Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan  untuk mengukur seberapa 
jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai 
koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
 
Tabel IV.13 
Uji Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .703a .494 .477 4.49551 1.733 
a. Predictors: (Constant), X2 Motivasi Kerja, X1 Stres Kerja  
b. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan  
Sumber: Data diolah dengan menggunakan SPSS (2018) 
Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang 
diperoleh sebesar 0,494. Hal ini berarti 49,4% variasi variabel kinerja karyawan 
(Y) ditentukan oleh kedua variabel independen yaitu stres kerja (X1) dan motivasi 
kerja (X2). Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.  
 
B. Pembahasan  
Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (stres kerja dan 
motivasi kerja) mempunyai pengaruh positif terhadap variabel terikat (kinerja 
karyawan). Hasil rinci analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
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1. Pengaruh Stres kerja terhadap Kinerja Karyawan  
 Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara stres kerja 
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (4,756) > ttabel (1,670), dengan taraf 
signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 4,756 lebih besar dari 1,670 menunjukkan thitung 
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ha diterima (Ho 
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara stres 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian di atas selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Hulaifah Gaffar (2012), menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
stres kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga didukung oleh penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Imdah Rustrinawati (2012) menyatakan bahwa ada 
hubungan yang positif dann signifikan antara stres kerja terhadap kinerja 
karyawan.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan variabel stres kerja (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y), artinya 
bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara stres kerja terhadap kinerja 
karyawan secara nyata. Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan aspek-
aspek stres kerja sehingga kinerja karyawan dapat ditingkatkan. 
 
2. Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan  
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (2,649) > ttabel (1,670), dengan taraf 
signifikan 0,010 < 0,05. Nilai 2,649 lebih besar dari 1,670 menunjukkan thitung 
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 diterima (Ho 
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ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  
Hasil penelitian di atas selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan Edi 
Mugijanto (2009), menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga didukung oleh penelitian 
terdahulu yang dilakukan Ance You (2013) menyatakan bahwa secara parsial ada 
pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan.   
Hal ini sesuai dengan pendapat, Cecilia (2008) menyatakan bahwa 
signifikan hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan, produktivitas 
dapat ditingkatkan melalui peningkatan motivasi kerja, karena motivasi kerja 
memberikan semangat kepada pekerja untuk meningkatkan produktivitas. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan variabel motivasi kerja (X2) terhadap variabel kinerja karyawan (Y), 
artinya bahwa ada pengaruh atau hubungan yang searah antara motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan secara nyata. Oleh karena itu, perusahaan harus 
memperhatikan aspek-aspek motivasi kerja sehingga kinerja karyawan dapat 
ditingkatkan. 
 
3. Pengaruh Stres Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
Berdasarkan perhitungan dapat diketahui bahwa nilai Fhitung adalah 29,265 
dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan Ftabel 3,150 dengan signifikan 0,05. 
Dengan demikian Fhitung > Ftabel yakni 29,265 > 3,150, Nilai 29,265 lebih besar 
dari 3,150 menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel, artinya Ho ditolak sehingga 
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dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara stres kerja dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian di atas selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Endang Wijayanti yang menyatakan bahwa bahwa apabila stres kerja dan 
motivasi kerja meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat. Dan nilai R-
Square adalah 0,494 atau 49,4% menunjukkan sekitar 49,4% variabel Y (kinerja 
karyawan) dapat dijelaskan oleh variabel stres kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak diteliti.   
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan stres kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 
maka kedua faktor tersebut dapat membentuk kinerja karyawan (Y). Ini artinya 
ada pengaruh atau hubungan yang searah dan nyata antara variabel bebas (stres 
kerja dan motivasi kerja) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) secara 
bersamaan atau dengan kata lain, jika stres kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) 
ditingkatkan maka secara bersama-sama dapat pula meningkatkan kinerja 
karyawan (Y). Setelah dibandingkan antara pengaruh stres kerja dan motivasi 
kerja ternyata sig. stres kerja adalah 0,000 dan sig. motivasi kerja adalah 0,000 
dengan demikian dapat dikatakan faktor motivasi kerja lebih dominan. Perusahaan 
harus memperhatikan aspek-aspek stres kerja dan motivasi kerja sehingga kinerja 
karyawan dapat ditingkatkan. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
  
A. Kesimpulan   
Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab 
sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:  
1. Ada pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Indako Trading Coy Cabang Makmur.  
2. Ada pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Indako Trading Coy Cabang Makmur.  
3. Secara simultan ada pengaruh yang signifikan antara stres kerja dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Indako Trading Coy Cabang 
Makmur. 
 
B. Saran    
Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang telah 
diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut:  
1. PT. Indako Trading Coy Cabang Makmur perlu memperhatikan motivasi kerja 
sehingga karyawan menjadi kreatif dalam bekerja. 
2. PT. Indako Trading Coy Cabang Makmur sebaiknya mengelola stres kerja 
karyawan sehingga dapat menghasilkan karyawan yang inovatif. 
3. PT. Indako Trading Coy Cabang Makmur sebaiknya perlu mencari cara untuk 
meningkatkan kinerja karyawan sehingga hasil kerja menjadi lebih baik. 
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